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Die Kenntnisse und Fähigkeiten der Mitarbeiter verlieren wegen des
rasanten Tempos technologischer Veränderungen immer häufiger ih-
ren ökonomischen Wert. Für den Arbeitnehmer bedeutet dieser Ver-
lust eine Verschlechterung der eigenen beruflichen Karriereperspek-
tive und eine erhöhte Gefahr des Arbeitsplatzverlustes. Für den Ar-
beitgeber droht eine Veraltung des im Betrieb vorhandenen Human-
kapitals, wenn er der beschleunigten Humankapitalabschreibung nicht
in angemessener Weise mit beständiger Weiterbildung begegnet. Die
stetige Qualifizierung der Mitarbeiter wird somit zum wesentlichen
Bestandteil der Organisationsstrategie – lebenslanges Lernen muss vom
Schlagwort zum Programm werden.
Wir müssen in der Freizeit lernen
Neben neuen Qualifizierungskonzepten sind auch neue Finanzie-
rungsinstrumente der beruflichen Weiterbildung unumgänglich. An-
gesichts des rapiden Wandels der Anforderungsprofile und des damit
einhergehenden gesteigerten Qualifizierungsbedarfs erhöhen sich
drei wesentliche Kostenelemente der Weiterbildung. Die direkten, ge-
meinhin ganz vom Arbeitgeber getragenen Kosten einer Maßnahme
steigen wegen der Zunahme notwendiger Weiterbildungsmaßnahmen.
Zwei indirekte Kostenelemente der traditionell während der Arbeitszeit
durchgeführten Weiterbildungsmaßnahmen erhöhen sich zudem über-
proportional: Der Ausfall produktiver Arbeitszeit steigt und die Amor-
tisationsphase, also die zur Produktion genutzte Arbeitszeit, in der die
Früchte der Bildungsinvestition geerntet werden, verkürzt sich.
Die teilweise Verlagerung der Weiterbildung in die Freizeit stellt einen
Ausweg aus diesem Dilemma dar, setzt aber die Bereitschaft der Be-
schäftigten voraus, einen Teil ihrer Freizeit für formelle und informel-
le Bildung zu nutzen und sich somit an den Weiterbildungskosten zu
beteiligen. Das erscheint in soweit auch angemessen, als durch die
Weiterbildung Kenntnisse und Fähigkeiten erlangt werden, die auch
in anderen Beschäftigungsverhältnissen potenziell wertsteigernd sind
und demnach ein attraktiveres Entlohnungspaket oder eine verbes-
serte Beschäftigungssituation nach sich ziehen können. Aber selbst
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wenn das Erlernte nur im aktuellen Beschäftigungsverhältnis einen
ökonomischen Nutzen bringt, ist eine Kostenbeteiligung sinnvoll –
vorausgesetzt der Arbeitnehmer wird im Gegenzug auch anteilsmäßig
an der betriebsspezifischen Rendite der Qualifizierungsmaßnahme
beteiligt. 
Gradlinige Bewertung stärkt Entscheidungsmacht
Bei der Umsetzung eines solchen Konzeptes liegen die zentralen An-
forderungen an die Führungskräfte der Personalentwicklung sowohl
in der Förderung der individuellen Bereitschaft, einen Teil der Frei-
zeit freiwillig in die berufliche Qualifizierung zu investieren, als auch
in der Steuerung des Weiterbildungsangebots. Die erste Aufgabe setzt
voraus, dass Bestimmungsfaktoren für die Teilnahme an Weiterbildungs-
maßnahmen ausgemacht werden. Denn erst dies ermöglicht einen ge-
zielten Einsatz von Teilnahmeanreizen. Solche Anreize gehen über die
rein finanzielle Beteiligung an der Rendite der Maßnahme und ver-
besserte Karrierechancen innerhalb des Unternehmens hinaus. Auch
verbesserte berufliche Chancen auf dem Arbeitsmarkt, ein qualifizier-
tes Teilnahme- oder Abschlusszertifikat oder ein attraktives Lernum-
feld können stark motivierend wirken. Gerade bei der Gestaltung ei-
nes solchen Lernumfelds bieten sich vielfältige Möglichkeiten, Lern-
zeiten flexibel zu machen und Lerninhalte zu individualisieren. 
Die zweite Aufgabe der Personalentwicklung beinhaltet die Eva-
luation der Effektivität der Weiterbildungsmaßnahme, für die die
Erhebung relevanter Daten unabdingbar ist. Eine auf Basis die-
ser Daten erstellte wissenschaftliche Erfolgsanalyse schafft für Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer Transparenz bezüglich der Effekte
der Weiterbildungsmaßnahme und bietet eine Entscheidungshil-
fe zur Auswahl der geeigneten Maßnahmen. Nicht zuletzt stärkt
eine sorgfältige, ungeschönte Evaluation aber auch die für die Per-
sonalentwicklung zuständigen Stellen im Unternehmen – und
das ist vielleicht sogar der wichtigste Aspekt. Denn eines brau-
chen die Personalentwickler in Zeiten wachsender Qualifizie-
rungsanforderungen vor allem: mehr Rückenwind.
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willigen Weiterbildung in der Freizeit fördern
Technischer Fortschritt, Internationalisierung und Globalisierung verändern
nachhaltig berufliche Qualifikationsanforderungen. Gleichzeitig werden 
die Anforderungsprofile zunehmend heterogener und spezifischer. Die nötige
Individualisierung der Kompetenzen verlangt nach einer Individualisierung
der Weiterbildung.